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El propósito de la investigación es identificar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo S.R.L Calllao – 2016; para 
ello se realizó una investigación de tipo correlacional – descriptiva, no experimental 
transversal, donde nuestra población fue de treinta (30) trabajadores. Por ser una 
población pequeña, finita y homogénea no se aplicaron criterios muéstrales. La técnica 
e instrumento utilizados para la recolección de datos fue la encuesta tipo cuestionario 
una primera encuesta para la variable motivación con 24 ítems y la segunda encuesta 
para la variable desempeño laboral con 28 ítems con la escala de Lickert. Para la 
validación del instrumento se empleó la técnica de juicio de expertos, mientras que la 
confiabilidad se realizó a través del Coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo como 
resultado un grado de confiabilidad para la primera variable Motivación de 0.892 y para 
la nuestra segunda variable Desempeño Laboral de 0.883 considerado totalmente 
válidos para su aplicación. Y se obtuvo como conclusión que existe una relación 
significativa débil de 41.1% entre las variables motivación y desempeño laboral según 
la prueba estadística de correlación Rho de Spearman. Observando que entre mayor 
sea el nivel de motivación mayor será el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Festo S.R.L. 


















The purpose m Research is to identify the relationship between motivation and job 
performance of the Company Workers Festo S.R.L Calllao - 2016; descriptive, not 
experimental cross, where population was Ntra Thirty (30) Employees - A para This 
correlational research was conducted. As a small population, homogeneous finite and 
will not sampling criteria were applied. The techniques and instruments used for data 
collection was the Survey type Survey Questionnaire A first Motivation For variable air 
24 items and the Second Survey For variable work performance with 28 items with 
Likert scale. To validate the instrument itself used the technique of expert judgment, 
while reliability was performed using the coefficient Cronbach's alpha, resulting m UN 
degree of reliability for the first variable Motivation of 0.892 and For Our second variable 
Labor Performance Fully 0.883 considered valid for your application. And it was 
obtained conclusion that a significant 41.1% Weak relationship between the variables 
of motivation and work performance according to statistical correlation test Spearman 
rho. Between sea noting that Mayor Mayor motivation level will work performance of 
the Festo Company Workers S.R.L. 
Keyword: Motivation, Work Performance 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA 
 
Hoy en día en el mundo empresarial juega un rol importante la motivación y 
desempeño laboral (factor humano), ya que se ha vuelto imprescindible para alcanzar 
el éxito en las empresas. Tal es la importancia que en estos tiempos sea a convertido 
en un reto para las diversas organizaciones el suplir con las necesidades de sus 
colaboradores, no solo con buenas remuneraciones sino brindándoles 
reconocimientos por la labor que estos realicen. 
La motivación laboral siempre es un tema importante y a su vez un problema dentro 
de las empresas, ya que la falta de motivación provoca que los colaboradores no se 
esfuercen por realizar un excelente trabajo; así mismo el tener un colaborador 
motivado trae consigo consecuencias positivas, como: la autorrealización, el sentirse 
competente y útil en la empresa generando así un mejor desempeño laboral. 
La empresa Festo S.R.L., es la filial de Festo A.G. de Alemania, ofrece servicios de 
asesoría en proyectos de automatización electrónica y neumática, además de ventas 
de componentes electrónicos y neumáticos, capacitación en automatización, 
mantenimiento, montaje y programación de sistemas neumáticos y / o electrónicos 
para todos los rubros de las empresa. Debido a ello es que se rige a un desempeño 
por competencias, buscando que cada trabajador se desempeñe bajo resultados 
individuales queriendo así alcanzar el objetivo general que es brindar la mejor atención 
a los clientes pero como podríamos ofrecer una mejor atención si el trabajador no se 
siente satisfecho con la labor que desempeña. 
Para que el proceso de gestión se realice de una manera óptima se requiere de un 
trabajo en conjunto, donde todas las áreas (comercial, producción, almacen, finanzas 
y recursos humanos) participan para que se dé lugar al cumplimiento de objetivos 
anules de ventas. Pero para que se pueda desarrollar un buen desempeño laboral, el 
personal debe estar motivado por distintos factores y lo que se percibe es que los 
trabajadores con un rango de edad de 22-28 años en su gran mayoría toman a Festo 
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como un lugar de aprendizaje que les abrirá las puertas a mejores oportunidades en 
el mundo laboral; mientras el otro porcentaje de trabajadores 30 – 42 años que tienen 
mayor tiempo en la empresa vienen realizando sus funciones de manera rutinaria con 
el objetivo de mantenerse en el puesto que ocupa; además de ello también influye el 
tipo de contrato que tienen cada trabajador dependiendo el cargo que ocupa.  
Es por ello que vemos la necesidad de estudiar estas dos variables que son la 
motivación y el desempeño laboral en la empresa Festo, ya que la motivación juega 
un papel muy importante porque nos permite conocer si el colaborador está motivado 
en la labor que ejerce y a su vez como la desempeña. Realizándonos la pregunta 
¿existe una relación significativa entre la motivación laboral y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la empresa Festo? 
  
1.2. TRABAJOS PREVIOS 
A continuación, se presenta algunas investigaciones relacionadas con el tema de 
estudio. 
Nivel internacional 
Se destaca el trabajo de Enríquez, P. (2014). “Motivación y Desempeño laboral de 
los empleados del Instituto de la Visión en México”. Realizó una investigación con 
los objetivos de 1. Adaptar un instrumento de evaluación del desempeño laboral y 
motivación para empleados del Instituto de la Visión en México. 2. Determinar el grado 
de motivación y el nivel de desempeño de los empleados del Instituto de la Visión en 
México. 3. Determinar si el grado de motivación es predictor del nivel de desempeño 
de los empleados del Instituto de la Visión en México. 4. Ofrecer a los directivos 
información relevante en relación al nivel de desempeño y motivación laboral de los 
empleados.  Tuvo como teórico a Jiménez, J. y Bueno, B. para su variable motivación, 
mientras que para el desempeño tiene a Chiavenato, E. La metodología empleada fue 
de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal. Su 
población estuvo compuesta por 164 empleados de los cuales no se tomó muestra y 
se aplicó a todos; para la investigación y recolección de datos se utilizó dos 
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instrumentos: el primero estuvo enfocado en el desempeño, el cual cuenta con 48 
ítems y una confiabilidad .939; el segundo sobre motivación, conformado por 19 ítems 
tuvo una confiabilidad de .909. La operacionalización de la hipótesis principal si “El 
grado de motivación es predictor del nivel de desempeño laboral de los empleados del 
Instituto de la Visión en México” se utilizó la técnica de regresión lineal simple con un 
nivel de medición métrico; al realizar el análisis se encontró que la variable grado de 
motivación explico el 41.1% de la varianza de la variable dependiente nivel de 
desempeño. El valor de R2 corregida fue igual a .414 De igual manera se obtuvo el 
valor F igual a 116.2 y el valor de p igual .00 que permitieron determinar que  existió 
una influencia lineal positiva y significativa. En relación al grado de motivación se pudo 
observar que los empleados tienen una autopercepción de la motivación que va de 
muy buena a excelente mientras que para el nivel de desempeño laboral de los 
empleados se encontraron ubicados de muy buenos hasta excelentes. 
La investigación de Enríquez nos proporcionó un mayor soporte con respecto a 
nuestras variables, ya que por su contenido teórico se amplió la conceptualización de 
nuestras variables con distintos autores y teóricos. 
Sum, M. (2015) en su tesis de “Motivación y desempeño laboral (Estudio realizado 
con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango)”, la investigación tuvo como objetivo general: Establecer la 
influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal administrativo en la 
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango seguido de sus objetivos 
específicos: 1. Determinar el nivel de motivación de los empleados. 2. Establecer el 
grado del desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la empresa de 
la zona 1 de Quetzaltenango. 3. Elaborar propuesta sobre la motivación y desempeño 
laboral de los colaboradores. Dentro del marco teórico propone a Gonzales (2008) 
como teórico central de la variable Motivación mientras que para la segunda variable 
Desempeño laboral propone a  Robbins, Stephen, Coulter (2013). Su investigación 
tuvo como población a 34 personas, el instrumento fue de escala Likert que estuvo 
compuesta por 10 ítems para la variable desempeño mientras que para la motivación 
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s utilizó una prueba estandarizada Escala de Motivación Psicosocial compuesta por 
173 ítems, el diseño utilizado fue de tipo descriptivo mientras que para la metodología 
estadística se utilizó la fiabilidad y significación de la media aritmética. Concluyo con 
su investigación que los factores motivacionales influyen en el desempeño con un 
coeficiente correlacional Rho de Spearman 0.512, Sum comprobó que el nivel de 
motivación que tienen los colaboradores es alto, para su desempeño en la 
organización según los resultados que obtuvo determinan que la motivación influye en 
el desempeño laboral de los trabajadores.  
Esta investigación nos da referencia que existe una relación entre las variables de 
estudio de manera que mientras motivación sea menor, el desempeño que se obtenga 
de parte de los trabajadores también será menor. También aporta con los factores 
motivacionales que intervienen en el desempeño laboral según su investigación, ya 
que nos da como referencia los factores internos y externos.  
Nivel Nacional 
En primer término encontramos el estudio de Vásquez, M. (2013), que en su estudio 
de investigación, “Factores de la motivación que influyen en el comportamiento 
organizacional del equipo de Salud de Centro Quirúrgico – H.R.D.L.M. Chiclayo 
2011”, esta investigación tuvo como objetivo identificar los factores intrínsecos y 
extrínseco de la motivación que influyen en el comportamiento organizacional de dicho 
equipo, así como determinar su influencia y establecer la correlación de los mismos. 
El estudio fue de tipo descriptivo, cuantitativo; teniendo como población a 42 
profesionales de la salud que laboran en Centro Quirúrgico del Hospital Regional 
Docente “Las Mercedes” de Chiclayo. Se utilizó un Test de Likert de 52 preguntas 
divididas en ítems de motivación y comportamiento. Obtuvo como resultado del 
análisis del coeficiente correlacional Rho de Spearman de 0.572 con una significancia 
de 0.01, es decir existe una relación moderada entre sus variables de estudio. 
Concluyendo su investigación que entre los factores motivacionales que influyen en el 
comportamiento organizacional del personal de salud en estudio, es el salario (76.2%) 
y la falta de reconocimiento en los dos últimos años por parte de la Dirección del 
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hospital (81.2%); estos dos factores determinan circunstancias que el profesional de 
la salud no cumpla un trabajo eficiente en el desempeño de sus actividades. 
Esta investigación nos sirve como referencia, ya que nos proporciona posibles 
dimensiones que se relacionan con nuestra problemática que son relevantes para 
determinar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores.  
En segundo lugar, para Santos, D. (2013) en su estudio de investigación, “Motivación 
y Desempeño laboral en el área de despacho de la empresa Messer Gases del 
Perú S.A.”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral en el área de despacho de la empresa Messer Gases del Perú S.A. 
El tipo de estudio que se realizó fue descriptivo - correlacional, con el diseño no 
experimental, transversal con una población de 185 trabajadores del área de despacho 
en la que se aplicó la técnica de encuesta. Tuvo como teóricos a Maslow, Likert y 
Vroom. Obtuvo como resultado que la motivación y el desempeño laboral guardan 
relación según el análisis de coeficiente correlacional Rho de Spearman 0.432. 
Concluyendo con un conjunto de factores vinculados con la motivación que perciben 
con mayor grado los trabajadores en el área de despacho de la empresa Messer Gases 
del Perú S.A. comprobados mediante las hipótesis específicas, con un nivel de 
significancia de 5% menciona las necesidades de estima, seguridad y comunicación 
son factores determinantes para el desempeño laboral. 
Se tomó como referencia la tesis de Santos, D. porque trabaja con nuestras variables 
de estudio en la cual presenta una evidencia de relación entre ambas variables; de 
manera que podemos identificar dimensiones importantes en el desarrollo de nuestra 
investigación respecto al desempeño laboral de los trabajadores. 
Gonzales, S. (2014), en su estudio de investigación, “Gestión del desempeño y 
motivación de los trabajadores de una empresa automotriz”, en su investigación 
tuvo como objetivo general: Identificar la relación entre la gestión del desempeño y la 
motivación de los trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la empresa 
del sector automotriz. En el cual su método empleado fue de diseño tipo descriptivo 
correlacional, para la recolección de datos utilizó como instrumentos la observación 
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estructurada y la encuesta con escala estandarizada, la muestra tomada fue de 40 
trabajadores obteniendo una confiabilidad moderadamente alta para las variables de 
gestión del desempeño α=0.702 y motivación α = 0.747. En su investigación tuvo como 
teorías: Teoría de la Jerarquía de las necesidades, Teoría X/Y, Teoría de los motivos 
sociales. Obteniendo como resultado con el análisis de regresión lineal que se obtuvo 
R2 = 47.3 % y R2 = 52.3% para los sectores evaluados. Concluyendo que la gestión 
del desempeño de la empresa evaluada es ineficiente, que los niveles de motivación 
de los trabajadores son en su mayoría negativos.  
La investigación de Gonzales nos proporciona que existe una relación entre las 
variables de estudio, sin embargo también nos brinda la realidad que se presenta en 
varias empresas en las que no existe una motivación y por ende no exista un buen 
desempeño.  
A pesar de esta diversidad de opiniones y criterios, todas las investigaciones coinciden 
en la importancia de realizar una evaluación del desempeño dentro de las 
organizaciones. Permitiendo a esta investigación como las anteriores, conocer más 
sobre la motivación y el desempeño laboral identificando sus diferentes situaciones 
posibles de las diversas organizaciones en cuanto al tema de nuestra investigación. 
 
1.3. TEORÍAS RELACIONADAS AL TEMA 
Las teorías que sostienen la variable 
Motivación 
Según (Robbins, 2010, pág. 341) “La motivación se refiere al proceso mediante el cual 
los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro 
de una meta”. En la cual describe tres elementos claves de la motivación: energía, 
dirección, perseverancia. 
Estos tres elementos o dimensiones se interrelacionan, ya que la energía es una 
medida de intensidad o impulso. Se puede tener a una persona motivada que pone 
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empeño y trabaja duro, pero si no es canalizado en una dirección que beneficie a la 
organización y por último la motivación incluye la perseverancia para que den su mayor 
esfuerzo para alcanzar las metas propuestas.  
Teoría de los dos factores de Herzberg 
En la teoría propuesta por Frederick Herzberg llamada también teoría de la motivación 
e higiene, en el que propone que los factores intrínsecos están relacionados 
directamente con la satisfacción laboral, mientras los factores extrínsecos están 
relacionados con a la insatisfacción laboral. (Herzberg, 1959) 
Según la teoría de Herzberg existen dos factores por los que son influyentes en los 
trabajadores: 
Factor extrínseco: son factores que las empresas brindan a los trabajadores y alguno 
de estos factores no estuviera presente causa insatisfacción en los trabajadores. 
 Supervisión 
 Políticas de la compañía  
 Relación con el supervisor  
 Condiciones laborales  
 Salario 
 Relación con los colegas 
 Vida personal 
 Relación con los subordinados 
 Estatus  
 Seguridad 
Factor intrínseco: son los factores que proporcionan compromiso en los trabajadores, 





    




Teoría X Y teoría de McGregor 
McGregor fue conocido al proponer dos supuestos sobre la naturaleza humana: la 
Teoría X y la Teoría Y.  
Consiste en lo siguiente: 
Teoría X 
“Es una visión negativa de las personas, la cual asume que los trabajadores tienen 
pocas ambiciones, les disgusta su empleo, quieren evitar las responsabilidades y 
necesitan ser controlados de cerca para trabajar efectivamente.” (McGregor, 2006) 
Teoría Y 
“Es una visión positiva que supone que los empleados disfrutan el trabajo, buscan y 
aceptan responsabilidades y utilizan su autodirección.” (McGregor, 2006) 
Teoría de las tres necesidades de McClelland 
Esta teoría sostiene que existen tres necesidades adquiridas que son motivadores 
importantes en el trabajo, los cuales son:  
 Logros: considerada la motivación para triunfar y sobre salir en relación a un 
conjunto de estándares. 
 Poder: es la necesidad de hacer que otros se comporten de manera diferente a 
la que se hubieran conducido en otras circunstancias.  




    
Sin embargo a la que se le realizo una investigación más amplia fue a la necesidad de 
logros; en las que se obtuvo como resultado que las personas que tienen una gran 
necesidad de logros se esfuerzan por alcanzar el logro personal, de modo que tienen 
el deseo de hacer algo mejor o de manera más eficiente. (Robbins, 2010, pág. 344) 
Teoría Jerarquía de las necesidades de Maslow   
La teoría de Abraham Maslow planteó que todas las necesidades humanas poseen la 
misma fuerza o imperatividad para ser satisfechas, siendo un enfoque sobre la 
motivación más difundida, ya que presenta una estructura de necesidades que el 
hombre experimenta en lo largo de su vida lo que hace que se direccione las acciones 
del hombre a suplir según el grado de intensidad la necesidad que este pueda tener 
obteniendo así su motivación en la función de satisfacción. 
La teoría de las necesidades se centra en lo que requieren las personas para vivir 
gratificantemente, la satisfacción de las necesidades es una de las formas de 












    
Desempeño laboral  
“La palabra desempeño describe el grado en que se logran las tareas en el trabajo de 
un empleado. Indica también, de acuerdo con los resultados que se logran, si la 
persona cumple o no los requisitos de su puesto”. (Rodríguez, 2000, p.357)  
En otras palabras el desempeño resume el cumplimiento de tareas desarrolladas por 
los trabajadores, de modo que se cumpla con los objetivos planteados para el puesto 
en el que se encuentra. 
Para García, D. (2001) el desempeño de un trabajador está compuesto por aquellas 
acciones o comportamientos observados que pueden ser medidos en términos de 
contribución a la empresa y/o organización  
“El desempeño es el comportamiento del evaluado que presenta la posibilidad de 
alcanzar los objetivos formulados. Aquí reside el aspecto principal del sistema. El 
desempeño constituye la estrategia personal que escoge el individuo para alcanzar los 
objetivos.” (Chiavenato, 2008, p. 260) 
Es decir, que cada trabajador debe elegir, con total libertad y autonomía, sus propios 
medios para alcanzar los objetivos propuestos. Sin embargo, el gerente puede brindar 
consejos y orientación en lugar de mandar, controlar y ser impositivo.  
Los factores que considera Chiavenato para evaluar el desempeño según la escala 
gráfica se dividen en dos: 
Factores funcionales: son los que intervienen en el desempeño según el cumplimiento 
de sus funciones. 
 Producción 
 Calidad 




    
Factores individuales: son los que intervienen en desempeño según sus habilidades 
personales. 
 Comprensión de las situaciones 
 Creatividad 
 Capacidad de realización 
(Robbins, 2010) Menciona que el desempeño: 
“Es el resultado final de una actividad. Ya sea que dicha actividad represente horas de 
práctica intensa antes de un concierto, o de una carrera, o llevar a cabo las 
responsabilidades laborales tan eficiente y eficazmente como sea posible, el desempeño 
es lo que resulta de esa actividad.”   
Entendemos que el desempeño es el resultado de la actividad que se realice dentro 
de la empresa, en el que se espera aporte al desempeño organizacional. 
Mientras que (Arias, 2006, pág. 133) plantea: 
“Por alto desempeño se entiende aquí la convicción y las acciones tendientes a lograr la 
misión, superando las normas y los estándares fijados así como las expectativas de los 
asociados, dentro de los valores establecidos, sin desperdicios y con la máxima 
repercusión positiva para la calidad de vida de las personas, los grupos y la sociedad 
general”.    
Es por ello que se deduce que el desempeño se relaciona con las habilidades y 
conocimientos que apoyan las actividades que realiza el trabajador dentro de la 
organización, sumando al cumplimiento de los objetivos planteados por la empresa, 
brindando así satisfacción en la realización de las labores que desempeña 
diariamente.  
(Arias, 2006) Menciona que el desempeño depende de varios factores 
trascendentales, tales como: Conocimientos, habilidades, personalidad, compromiso 
y expectativas.  
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De las teorías expuestas la que tomaremos como base para nuestro estudio de 
investigación será la teoría planteada por Chiavenato, debido a que se adapta con el 
tipo de estudio que se realizaremos a lo largo de este trabajo, teniendo como referencia 
identificar la relación significativa que podría tener con la motivación. 
 
1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  
  
1.4.1. Problema General 
 
¿Cuál es la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Festo S.R.L, Callo - 2016?   
 
1.4.2. Problema Específicos 
 
 ¿En qué medida se relaciona el factor extrínseco y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Festo S.R.L Calllao – 2016?  
 
 ¿En qué medida se relaciona el factor intrínseco y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Festo S.R.L Calllao – 2016?  
 
 
1.5. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO  
 
1.5.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA:  
 
La presente investigación se justifica de manera teórica, debido a que busca identificar 
la relación que existe entre motivación y desempeño laboral, en la cual se aplican 
diferentes teorías y conceptos asociados a nuestras variables motivación y desempeño 
laboral tales como la teoría Bifactorial de Frederick Herzberg y Chiavenato, en las que 
explicaran en qué sentido la motivación genera comportamientos direccionados a 
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conductas en los trabajadores e impactan en el desempeño laboral de la empresa 
Festo. De manera que nos permitirá usar un conjunto de conceptos, herramientas y 




1.5.2. Justificación metodológica 
 
Nuestra investigación pretende metodológicamente servir de base a otros alumnos y/o 
investigadores que deseen realizar trabajos relacionados con nuestras variables 
motivación y desempeño laboral, proporcionando una herramienta que permita ampliar 
el conocimiento y tener un alcance mayor. Debido al análisis que se realiza durante 
todo el trabajo de investigación utilizando las diversas teorías contrastándolas con la 
realidad problemática. 
 
1.5.3. Justificación práctica 
 
Nuestro estudio busca según los resultados expuestos durante la investigación 
permitirá presentar a la empresa que nos sirvió de estudio, conocer la realidad en la 
que se encuentra de manera que se pueda adoptar medidas de mejoras para que 
pueda ser parte de la mejora continua que buscan todas las empresas. 
 
1.5.4. Justificación social 
 
La razón social de nuestra investigación es relevante, ya que podemos apreciar que 
todas las empresas están en busca de la mejora continua y la motivación es un factor 
importante dentro de toda organización que busca alcanzar sus objetivos porque 
proporciona un mejor desempeño laboral proporcionando un aporte tanto para el 
empleado como el empleador. 
 
1.6. Hipótesis  
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El planteamiento del problema da la pauta para la formulación de nuestra hipótesis 
general y específica. 
 
1.6.1. Hipótesis General 
 
Existe relación entre la motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Festo S.R.L. Callao - 2016 
 
Ho: No existe una relación directa y significativa entre motivación y desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. Callao - 2016      
 
H1: Existe una relación directa y significativa entre motivación y desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. Callao - 2016      
                               
1.6.2. Hipótesis Específicas 
 
 El factor extrínseco tiene relación con el desempeño laboral de los trabajadores  
de la empresa Festo S.R.L. Callao – 2016 
 
Ho: No existe una relación directa y significativa entre el factor extrínseco y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. Callao - 
2016      
 
H1: Existe una relación directa y significativa entre el factor extrínseco y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. Callao - 
2016      
 
 El factor intrínseco tiene relación con el desempeño laboral de los trabajadores  




    
Ho: No existe una relación directa y significativa entre el factor intrínseco y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. Callao - 
2016      
 
H1: Existe una relación directa y significativa entre el factor intrínseco y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. Callao - 
2016      
 
1.7. Objetivos  
 
1.7.1. Objetivo General 
 
Identificar la relación entre la motivación y el desempeño laboral laboral de los 
trabajadores de la empresa Festo S.R.L. Callao - 2016 
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
 
 Establecer la relación entre el factor extrínseco y el desempeño laboral de los 
trabajadores  de la empresa Festo S.R.L. Callao – 2016 
 
 Establecer la relación entre el factor intrínseco y el desempeño laboral laboral 
de los trabajadores  de la empresa Festo S.R.L. Callao – 2016 
 
 
II. MARCO METODOLÓGICO  
 
Según (Sampieri, 2006, p. 85), “el tipo de estudio descriptivo – correlacional está 
orientado a un conocimiento de una realidad concreta y es correlacional porque busca 




    
Para poder sustentar esta tesis se ha utilizado un el tipo de estudio Descriptivo -
Correlacional, ya que se desea medir la relación de las variables que son: Motivación 
y desempeño laboral en la empresa Festo S.R.L. Callao - 2016  
 
 
2.1. Diseño de Investigación 
Sampieri, H. (2006). Menciona: “Los diseños de investigación transversales recolectan 
datos en un solo momento, en un tiempo único, su propósito es describir las variables 
y analizar su incidencia y su interrelación en un momento dado”. 
Según Sampieri, H. (2006). “La investigación no experimental es la que se realiza sin 
manipular deliberadamente las variables, se basa en las variables que ya ocurrieron o 
ya se dieron sin la intervención directa del investigador” 
Es por ello que, nuestra investigación reúne las características de un diseño – no 
experimental transversal, ya que las variables de estudio no serán manipuladas. 
 
2.2. Variables Operacionalización 
2.2.1. Variables 
 
Variable 1: Motivación 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
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2.2.1. Operacionalización de variables      
 
 





TABLA N° 1 CUADRO OPERACIONAL 
VARIABLE 1 DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 
DIMENSIONES PESO INDICADORES ESCALA 
Motivación  
"La teoría de Herzberg 
propone que los factores 
intrínsecos están 
relacionados directamente 
con la satisfacción laboral, 
mientras los factores 
extrínsecos están 
relacionados con la 
insatisfacción laboral." 
(Robbins, 2010) 
La motivación es 
comprendida como el 
resultado final de un 




compromiso en los 
trabajadores, 
aumentando la 
satisfacción laboral. Y 
los factores extrínsecos 
que son los que brindan 
las empresas a los 
trabajadores; la 
ausencia de alguno de 
estos factores causa 
insatisfacción.   





        Casi nunca (2) 
A veces (3) 








Factor Extrínseco 55% 
Supervisión 
Políticas de la compañía 
Relación con el supervisor 
Condiciones laborales  
Salario 
Relación con los colegas 
Vida personal  













TABLA N° 2 CUADRO OPERACIONAL 
VARIABLE 2 DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES PESO INDICADORES ESCALA  
Desempeño laboral 
"Se trata del 
comportamiento del 
evaluado encaminado a 
alcanzar efectivamente los 
objetivos formulados. El 
aspecto principal del 
sistema reside en este 
punto. El desempeño 
constituye la estrategia 
individual para alcanzar los 
objetivos pretendidos." 
(Chiavenato, 2007) 
El desempeño laboral 
consiste en direccionar a los 
trabajadores al logro de los 
objetivos de la empresa, la 
cual se realiza a través de 
dos aspectos los funcionales 
que consiste en el 
desempeño según el 
cumplimiento de sus 
funciones y el individual se 
centra en las características 







    Casi nunca (2) 
A veces (3) 




Conocimiento del trabajo 
Cooperación 
Individual 32% 
Comprensión de las 
situaciones 
Creatividad 
Capacidad de realización  
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2.3. Población, muestra 
Población: 
Según (Hernández, Fernández y Baptista, 2006) La población es un conjunto de 
individuos, objetos o medidas las cuales poseen características comunes 
observables en un lugar y en un momento determinado según lo que se pretende 
estudiar. 
Nuestra población a estudiar son los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. 
que en su totalidad son 35 trabajadores, es por ello que realizamos un censo, el 
cual consiste en contar con el total de individuos de nuestra población en un 
momento y área determinada. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
En nuestra investigación de campo la técnica que utilizamos para la recolección 
de datos fue la Encuesta con una medición según la escala Lickert, la que nos 
permite conocer y medir la perspectiva de los trabajadores de la empresa Festo 
con respecto a nuestras variables de estudio, mediante la aplicación del 
instrumento que es el Cuestionario. 
Validación y confiabilidad del instrumento 
Validación 
Según Sampieri (2006) "La validez, en términos generales, se refiere al grado 
en que un instrumento mide la variable que pretende medir”. 
“Se refiere al juicio sobre el grado en que el instrumento representa la variable 
objeto de medición, es decir, el grado en que representa el universo de la 
variable objeto de estudio” (Bernal, C. 2006). 
Para la validación de nuestro instrumento, se utilizó la validación de contenido 
por medio de la técnica de juicio de expertos proporcionando la validez de 




    
TABLA N° 3 Evaluación de expertos por criterios 
Fuente: Elaboración propia  
% V =   PT / n   = 3712 % / 50 = 74.24 % 
El instrumento para la primera variable “Motivación” fue validado por criterio de 
los 5 jueces especialista en el tema de estudio tres jueces de la EAP de 
Administración y dos jueces de la Oficina de Investigación, obteniendo como 
resultado una validez del 74 % para nuestras variables de estudio. 
TABLA N° 4 Evaluación de expertos por criterio 
 




















Claridad 70% 79% 70% 80% 75% 374%
Objetividad 70% 79% 70% 80% 75% 374%
Pertinencia 70% 79% 75% 80% 75% 379%
Actualidad 70% 79% 75% 80% 75% 379%
Organización 70% 79% 70% 60% 75% 354%
Suficiente 70% 75% 70% 75% 75% 365%
Intencionalidad 70% 79% 70% 80% 75% 374%
Consistencia 70% 79% 70% 80% 75% 374%
Coherencia 70% 75% 75% 75% 75% 370%
Metodología 70% 79% 70% 75% 75% 369%





















Claridad 70% 79% 70% 80% 75% 374%
Objetividad 70% 79% 70% 80% 75% 374%
Pertinencia 70% 79% 75% 70% 75% 369%
Actualidad 70% 79% 75% 70% 75% 369%
Organización 70% 79% 70% 60% 75% 354%
Suficiente 70% 79% 70% 70% 75% 364%
Intencionalidad 70% 79% 70% 70% 75% 364%
Consistencia 70% 79% 70% 75% 75% 369%
Coherencia 70% 79% 75% 75% 75% 374%
Metodología 70% 79% 70% 75% 75% 369%




    
% V =   PT / n   = 3680 % / 50 = 73.6 % 
El instrumento para la segunda variable “Desempeño laboral” fue validado por 
criterio de los 5 jueces especialista en el tema de estudio tres jueces de la EAP 
de Administración y dos jueces de la Oficina de Investigación, obteniendo como 
resultado una validez del 73 % para nuestras variables de estudio. 
Confiabilidad 
Según Sampieri, H. (2006, p. 245) “es el grado en el cual las mediciones de un 
instrumento son precisas y estables y libres de errores”. 
Para la confiabilidad de nuestro instrumento se realizó una prueba piloto la cual 
paso por el estadístico de SPSS 21 proporcionándonos con el análisis de Alfa de 
Crombach el grado de consistencia de nuestro instrumento para medir nuestras 
variables de estudio. 
Para la variable 1 “Motivación” 
En la variable motivación según el análisis estadístico 
de fiabilidad para la encuesta, se obtuvo un Alfa de 
Combrach de 0.892, decir tiene un grado de fiabilidad 
de 89.2 % para ser aplicado. 
Para la variable 2 Desempeño Laboral 
 En la variable de Desempeño Laboral según el análisis 
estadístico de fiabilidad para la encuesta, se obtuvo un 
Alfa de Combrach de 0.883, decir tiene un grado de 





















    
 
III. RESULTADOS  
Análisis Descripción de la motivación 
Gráfico N° 1 “Motivación” 
 
Fuente: elaboración propia 
Según el Gráfico N° 1 se obtuvo que la motivación que se presenta en los 
trabajadores de la empresa Festo S.R.L. es regular en un 33.3% y bueno en un 
66.7%, es decir todo el personal se encuentra motivado. 








Fuente: elaboración propia 
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Según el Gráfico N° 2 se obtuvo que el desempeño laboral que se presenta en 
los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. es regular en un 6.7% y bueno en 
un 93.3%, es decir que existe un alto rendimiento de todo el personal. 
Contrastación de hipótesis 









En la siguiente tabla podremos observar a las variables de estudio 
independientemente, por lo cual podemos afirmar que la motivación es bueno en 
un 93.3 %, mientras que el desempeño laboral es también buena en un 66.7 % 
Sin embargo, el objetivo general de la investigación es identificar la relación entre 
motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. 
Callao – 2016; que según los resultados podemos decir que cuando la 
motivación es bueno en un 30%, el desempeño laboral también es buena en un 
63.3 %. En el otro extremo podemos ver que la motivación y el desempeño 
laboral no presentan deficiencia. 
Además, tenemos como hipótesis general que si existe relación entre motivación 
y desempeño laboral en la empresa Festo S.R.L. Callao – 2016; la cual es 
positiva por la prueba estadística Rho Spearman que nos muestra un coeficiente 
de correlación de 0.414 con un nivel de significación bilateral de 0.023; es decir 























































**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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existe una relación significativa de escala débil entre nuestras dos variables, ya 






Considerando el factor extrínseco como una dimensión de la variable motivación, 
se obtuvo que un 56.7% percibe que los factores extrínsecos intervienen en el 
buen desempeño, en tanto el 43.3% lo percibe en un nivel promedio.  
El primer objetivo específico de la investigación es identificar la relación entre el 
factor extrínseco y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo 
S.R.L. – Callao 2016; en la Tabla N° 02 nos muestra que cuando el Factor 
Extrínseco es bueno, el desempeño laboral es disperso en 53.3% bueno y 3.3% 
regular. Este resultado se repite para las otras categorías de nuestros resultados, 
lo cual nos está indicando que se tienen una débil relación entre estas dos 
variables. 
Además, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman con 
un coeficiente de correlación Rho = 0.450* y una Significación bilateral = 0.013 
el cual nos demuestra que se tiene una correlación significativa entre Factor 
Extrínseco y desempeño laboral en la empresa Festo S.R.L. Callao – 2016. 
Considerando la variación del coeficiente de correlación positivo, de 0 a 1 en una 
estala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), 
moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); siendo la calificación 
obtenida de una correlación débil. 
 
REGULAR BUENO
REGULAR 3.3% 30.0% 33.3% Rho=0.414*
BUENO 3.3% 63.3% 66.7%




Tabla N° 06                                                                                                                                   








    
 
 
Considerando la relación entre Factor Intrínseco y motivación, se tienen que un 
33.3% como regular y el 66.7% que indica que interviene en un nivel bueno. 
El segundo objetivo específico de la investigación es identificar la relación entre 
factor intrínseco y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo 
S.R.L. Callao – 2016; en la Tabla N° 08 nos muestra que cuando el factor 
intrínseco es regular, el desempeño laboral es disperso con 3.3% regular y 40% 
bueno. 
Por otro lado, se tiene resultados de la prueba estadística Rho de Spearman con 
un coeficiente de correlación Rho = 0.305 y una Significación bilateral = 0.101 la 
cual nos expresa que existe correlación significativa entre estas dos variables. 
Considerando la escala cuatro categorías para la correlación tendríamos que 
calificar el resultado obtenido como una correlación débil; es decir, esta dos 







REGULAR 3.3% 40.0% 43.3% Rho=0.450*
BUENO 3.3% 53.3% 56.7%
Total 6.7% 93.3% 100.0%
Tabla N° 07                                                                                                                                                           











REGULAR 3.3% 30.0% 33.3% Rho=0.305
BUENO 3.3% 63.3% 66.7%
Total 6.7% 93.3% 100.0%
Tabla N° 08                                                                                                                                                           












    
 
IV. DISCUSIÓN 
La presente investigación ha tenido como fin identificar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Festo 
S.R.L. Callao – 2016. Con el análisis de los resultados obtenidos, se logró 
identificar que entre la motivación y el desempeño laboral existe una relación 
positiva y significativa con un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 
0.414 y una Significación bilateral de 0.023 motivos por el cual se rechaza la 
hipótesis nula. Es decir, se puede afirmar que entre mayor sea el nivel de 
motivación, mayor será el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa. 
La teoría de Herzberg menciona que existen dos factores en la motivación de los 
trabajadores: factor intrínseco y extrínseco. Entre los factores intrínsecos se 
tiene: las necesidades de logro, reconocimiento, el trabajo en sí mismo, 
responsabilidad, progreso y crecimiento de las personas. Estos indicadores 
individualizan y hacen diferentes los objetivos de cada persona las que conllevan 
a realizar el cumplimiento de sus funciones. 
El factor extrínseco son los estímulos o incentivos que la empresa ofrece a los 
trabajadores, tales como: supervisión, políticas de la compañía, relación con el 
supervisor, condiciones laborales, salario, relación son los colegas, vida 
personal, relación con los subordinados, estatus y seguridad; los cuales 
intervienen en su bienestar lo cual conlleva a que puedan estar satisfechos y 
alcancen un mejor desempeño. 
En primer lugar el resultado del indicador de responsabilidad tiene relación 
inversa con el desempeño laboral de los trabajadores, porque se obtuvo un 
coeficiente de correlación Rho de Spearman de -0.62; es decir que a mayor 
responsabilidad de los trabajadores, menor es su desempeño laboral. Esta 
situación se explica porque cuando los trabajadores tiene mayores 
responsabilidades no son capaces de cumplir con sus funciones designadas en 
su totalidad tiendo un deficiente desempeño laboral; es decir que no están 
capacitados para trabajar bajo presión, ya que en el ítem 8 de la encuesta de 
motivación se consulta sobre si “Desempeña sus funciones laborales a 
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conciencia” el grado de relación es inversa negativa uno de los factores que 
influyen en este resultado es el tipo de contratación que tienen los trabajadores, 
ya que no todos pertenecen a la planilla directa de Festo sino que un grupo de 
trabajadores están contratados por un tercero que es Abc consultig.  
En segundo lugar que el indicador de Reconocimiento tiene una relación 
significativa con el resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que 
en el ítem 5 de la encuesta N° 1 con la consulta sobre si “Siente que sus 
compañeros reconocen su desempeño laboral” el grado de relación es positiva, 
con una significación escasa de 0.129 según el coeficiente de correlación Rho 
de Spearman. Es decir, que el reconocimiento que los trabajadores puedan 
percibir de parte de sus compañeros influye de una manera directa, ya que el 
reconocimiento es una característica de búsqueda de aceptación en las distintas 
áreas por el comportamiento de organizacional que está en constante 
reconocimiento. 
En tercer lugar que el indicador de Responsabilidad tiene una relación 
significativa con el resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que 
en el ítem 7 de la encuesta N° 1 con la consultas sobre si “Se siente 
comprometido con la función que desempeña en su área” el grado de relación 
es positiva, con una significación escasa de 0.148 según el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman. Debido a ello se deduce que el trabajador 
responsable puede cumplir con sus funciones pero no asegura que lo realice con 
efectividad; debido a diversos factores como la rutina diaria, el desgano entre 
otros.  
En cuarto lugar que el indicador de Crecimiento tiene una relación significativa 
con el resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que en el ítem 4 
de la encuesta N° 1 con la consulta “Tiene usted oportunidad de hacer línea de 
carrera en la empresa” el grado de relación es positiva, con una significación 
escasa de 0.149 según el coeficiente de correlación Rho de Spearman. Con 
respecto a este ítem es un punto muy importante en el cual se puede ver el punto 
débil de la empresa que refleja la perspectiva de los trabajadores no encuentra 
una oportunidad más allá de donde se encuentra, ya que la oportunidad de 
ascender es limitada en el área administrativa mientras que para el otro 
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porcentaje de trabajadores que son del área comercial que en su gran mayoría 
son ingenieros puede encontrar mayor oportunidad por el mismo rubro de la 
empresa. 
En quinto lugar el indicador de Progreso tiene una relación significativa con el 
resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que en el ítem 9 de la 
encuesta N° 1 con la pregunta “Ha adquirido experiencia en su formación laboral” 
el grado de relación es positiva, con una significación escasa de 0.234 según el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman. Los trabajadores en un porcentaje 
de 66.7% están motivados porque buscan adquirir mayor experiencia para que 
esto pueda proporcionarles mejoras al nivel profesional brindándoles nuevas 
oportunidades sea dentro de la empresa o en otras. 
En sexto lugar el indicador de Progreso tiene una relación significativa con el 
resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que en el ítem 11 de la 
encuesta N° 1 con la pregunta “Sus habilidades sociales han mejorado desde 
que ingreso a la empresa” el grado de relación es positiva, con una significación 
escasa de 0.534. Este ítem es el que tiene un grado de relación fuerte con 
respecto al desempeño, ya que si los trabajadores perciben que han progresado 
en sus relaciones interpersonales por distintos factores: como la comunicación, 
manejo de situaciones, entre otros los motiva desempeñarse mejor en sus 
funciones diarias. 
Luego de analizar los resultados, se rechaza la primera hipótesis específica, ya 
que no se encontró una relación directa y significativa según el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman de 0.305 con una Significación bilateral de 0.101 
establecidos entre el factor intrínseco y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la empresa Festo S.R.L. Callao – 2016. 
La motivación al nivel del factor extrínseco, según los datos obtenidos podemos 
decir: 
En primer lugar que el indicador de Seguridad tiene una relación significativa con 
el resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que en el ítem 24 de 
la encuesta N° 1 con la pregunta “La empresa te brinda estabilidad laboral” el 
grado de relación es positiva, con una significación de 0.45 según el coeficiente 
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de correlación Rho de Spearman. Según lo obtenido podemos deducir que el 
indicador de seguridad es relevante para los trabajadores como para que este 
influya en el desempeño laboral de los mismos lo cual se afirma con lo que 
propone Herzberg dentro de la teoría bifactorial que define seguridad como un 
factor extrínseco, es decir que es brindado por la empresa para los trabajadores. 
En segundo lugar que el indicador de Supervisión tiene una relación significativa 
con el resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que en el ítem 1 
de la encuesta N° 1 con la consulta si “Puede trabajar sin supervisión continua” 
el grado de relación es positiva, con una significación escasa de 0.113 según el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman.  Esto demuestra que los 
trabajadores no requieren de una supervisión constante, ya que tienen 
conocimiento de las funciones que debe desempeñar a diario.  
En tercer lugar que el indicador de Relación con el supervisor tiene una relación 
significativa con el resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que 
en el ítem 16 de la encuesta N° 1 con la pregunta “Tiene una buena 
comunicación con sus superiores” el grado de relación es positiva, con una 
significación escasa de 0.134. Según los resultados obtenidos se deduce que la 
comunicación es elemental con respecto a darle seguridad y confianza al 
trabajador para que pueda informar acerca de los inconvenientes que puedan 
surgir en las labores diarias. 
En cuarto lugar que el indicador de Condiciones laborales tiene una relación 
significativa con el resultado del desempeño laboral de los trabajadores, ya que 
en el ítem 18 de la encuesta N° 1 con la pregunta “Le parece adecuado el 
ambiente físico en la que trabaja” el grado de relación es positiva, con una 
significación débil de 0.460. Es importante poderle brindar al trabajador un 
ambiente y herramientas necesarias para que este pueda sentirse a gusto con 
lo que hace y no pueda tener limitaciones. 
Luego de analizar los resultados, se puede rechazar la segunda hipótesis nula 
específica, ya que se encontró una relación significativa moderada con un 
porcentaje de 45% establecidos entre el factor extrínseco y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa Festo S.R.L. Callao – 2016. 
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Los resultados de la investigación presentan que existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores, así como lo menciona 
Chiavenato (2007); que el desempeño de una persona se ve influido por distintos 
factores motivacionales que lo rodean; ese desempeño depende de las 
habilidades y las capacidades con las que cuente el trabajador. 
La investigación de Enríquez, P. (2014) considera que el grado de motivación 
laboral tiene una influencia positiva y significativa en un grado fuerte en el 
desempeño laboral de los empleados representados 41.4%, mientras que en 
nuestra investigación obtuvimos una relación significativa moderada de 41.4% 
entre las variables de estudio motivación y desempeño laboral. Las cuales 
podemos afirmar, ya que presentan una similitud en su nivel de correlación entre 
las variables también menciona que la diferencia en el nivel académico y área 
de trabajo en el que se desempeñan no difiere el grado de motivación similar que 
muestran sea muy bueno, además con respecto a la variables de género, edad 
y tipo de empleado no representan una diferencia significativa en la 
autopercepción del grado de motivación, ya que tuvieron una muy buena 
autopercepción del grado de motivación. 
Además en la investigación de Sum, M. (2015) en su investigación obtuvo como 
resultado que los factores motivacionales influyen en el desempeño laboral, en 
la cual tuvo en consideración incentivos y satisfacción como indicadores para 
medir la motivación del personal administrativo  en las cuales intervinieron los 
factores de Aceptación e Integración social obtuvo una media en 69 con respecto 
al incentivo y una media de 67 en satisfacción, el Reconocimiento social obtuvo 
un 97 en incentivos y 95 en el nivel de satisfacción; es decir presentan un nivel 
alto de motivación a la vez como resultado el personal del área administrativa 
busca fortalecer la confianza en sí mismos. Por otra parte en nuestra 
investigación los trabajadores presentan el nivel de motivación alto de 66.7 %, 
ya que según nuestros factores que intervienen en la motivación tanto el factor 
intrínseco como el extrínseco podemos afirmar que la los factores motivacionales 
a nivel personal tienen un impacto en el desempeño laboral.  
Por otra parte el estudio de Vásquez, M. (2003) nos permitió analizar el resultado 
obtenido en su investigación que la variable motivación tiene una relación 
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moderada con el comportamiento organizacional de Rho 0.572 la cual involucra 
el desempeño laboral; según los indicadores que toma para su estudio podemos 
relacionarlos con nuestro indicadores, ya que mucho de ellos son similares a los 
de nuestro estudio tales como: logro, reconocimiento, responsabilidad que son 
parte de los factores intrínsecos motivacionales como lo menciona Herzberg  en 
su teoría bifactorial. Dado que los indicadores están relacionados con la 
motivación y desempeño las cuales son de importancia para el éxito de las 
empresas, ya que la motivación es considerada como un factor que promueve el 
crecimiento personal y laboral por ende un mejor desempeño laboral. 
Para Santos, D. (2013) tuvo como resultado que la existe relación entre sus 
variables de estudio motivación y desempeño laboral de un porcentaje de 43.2% 
con una Significación bilateral 0.02 lo cual podemos afirmar contrastando con los 
resultados de nuestra investigación, sin embargo podemos apreciar que las 
dimensión de acuerdo a las necesidades de estima, seguridad y comunicación 
son factores determinantes para el desempeño laboral de los trabajadores del 
área de despacho de la empresa Messer Gases del Perú S.A. mientras que 
nuestros resultados según nuestros indicadores vemos que también es 
importante para los trabajadores de la empresa Festo la estima y seguridad que 
pueden percibir.  
Gonzales, S. (2014) mostro en su investigación que los trabajadores de la 
sección de servicio automotriz existe una relación entre la motivación y gestión 
del desempeño en un 47.3% mientras que en la sección de planchado y pintura 
52.3%, esto se debe al tiempo de servicio que tienen en la empresa y el 
conocimiento de sus funciones. Por otra parte podemos evidenciar según los 
resultados de nuestra investigación 41.4 % de relación entre nuestras variables 
de estudio motivación y desempeño laboral, debido a esto podemos afirmar 
nuestra hipótesis general, ya que podemos relacionar el desempeño con el 





    
 
V. CONCLUSIONES     
Considerando los objetivos e hipótesis planteados al inicio de esta investigación, 
y teniendo en cuenta los resultados y la discusión llegamos a las siguientes 
conclusiones: 
Se determina que existe relación entre motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Festo S.R.L. del Callao en el año 2016, teniendo en 
cuenta el coeficiente de correlación Rho de Spearman que fue de 0.414 con un 
Sig. (Bilateral) = 0.023. 
En relación al objetivo específico de establecer la relación entre el factor 
intrínseco y el desempeño laboral de los trabajadores en la empresa Festo S.R.L 
Calllao – 2016, se determinó que no existe relación entre la dimensión y la 
variable con un coeficiente Rho de Spearman que fue de 0.305 con un Sig. 
(Bilateral) = 0.101. El factor más relevante para los trabajadores de la empresa 
Festo es el trabajo en sí mismos, es decir, las habilidades sociales que han ido 
desarrollando y/o mejorando permite que al mejorar las interrelaciones entre las 
distintas áreas que existen dentro de la empresa puedan desempeñarse 
efectivamente. 
 
Con respecto a al objetivo específico establecer la relación entre el factor 
extrínseco y el desempeño laboral de los trabajadores en la empresa Festo S.R.L 
Calllao – 2016, se logró evidenciar la relación de la dimensión Factor extrínseco 
y nuestra variable desempeño laboral teniendo en cuenta el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman que fue de 0.450 con un Sig. (Bilateral) = 0.013. 
Los factores que intervienen de forma directa con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa Festo son las condiciones laborales, ya que según 
los trabajadores perciben que es parte importante para que puedan desempeñar 
sus funciones de la manera correcta, también a ello se suma las relaciones 
interpersonales tanto con sus colegas como subordinados es el segundo punto 
fundamental para tener una buena comunicación y cumplir con los objetivos de 





    
Por último podemos concluir mencionando que se encontró una relación 
significativa entre la motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Festo – Callao 2016, representado con porcentaje de 41.4% 
obteniendo como resultado que la motivación de los trabajadores es bueno en 
un 66.7% y su desempeño laboral es bueno en 93.3%.  
 
VI. RECOMENDACIONES  
De las conclusiones mencionadas anteriormente, se elaboraron las siguientes 
recomendaciones: 
 El desempeño laboral de los trabajadores se podría maximizar teniendo 
en cuenta que en su gran mayoría los trabajadores buscan el 
reconocimiento y crecimiento profesional a nivel personal, los cuales 
podrían mejorar si se les brindara más oportunidades no solo en realizar 
línea de carrera sino que en paralelo a ello también pueda involucrarlos 
en programas en los que puedan capacitarse continuamente. 
 
 Por otra parte uno de los puntos importantes que podemos considerar es 
que el trabajador necesita sentirse cómodo con todas las condiciones que 
le brinda la empresa como lo es el salario en programa de incentivos no 
solo monetarios sino con incentivos psicológicos en los que se le hace 
saber al trabajador que está desempeñándose bien pero puede hacer 
mucho mejor. 
 
 Implementar los programas de integración, como actividades compartidas 
entre las distintas áreas contribuirían a que tenga una mejor 
comunicación, de modo que la comunicación sea más fluida y se logre 
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ANEXOS 
INSTRUMENTOS  
Nunca                Casi nunca       A veces            
Casi 
siempre
Siempre        

























TRABAJO EN SI MISMO
Su modo de manejar conflictos a mejorado desde 
que ingreso a la empresa
Sus habilidades sociales han mejorado desde que 
ingreso a la empresa
CONDICIONES LABORALES 
SALARIO
Le parece adecuado el ambiente físico en la que 
trabaja 
POLITICAS DE LA COMPAÑÍA 




















Siente que sus compañeros reconocen su 
desempeño laboral
PROGRESO
Ha cumplido metas personales en relación a su 
trabajo
Cree usted que ha alcanzado logros en la empresa
Cree usted que ha llegado a su máximo potencial 
en el puesto que desempeña
Tiene usted oportunidad de hacer línea de carrera 
en la empresa
Siente que su jefe reconoce su desempeño laboral
Se siente comprometido con la función que 
desempeña en su área
Desempeña sus funciones laborales a conciencia
Cree usted que ha adquirido experiencia en su 
formación laboral













Considera que esta  acorde el sueldo que percibe 
con las labores que realiza 
Cree usted que tiene una buena comunicaión con 
sus compañeros
Siente satisfacción con la labor que desempeña en 
la empresa
Cree usted que tiene una buena comunicaión con 
sus subordinados
Su trabajo le ha permitido un nuevo estatus 
Crees que la empresa te brinda estabilidad laboral 
Tiene una supervisión diaria en el puesto que 
desempeña
Esta de acuerdo con las políticas de la empresa 
Las polÍticas de la empresa lo benefician
Tiene una buena comunicación  con sus 
supervisores
Cuenta con todas las herramientas necesarias para 
desempeñar su labor




RELACION CON LOS COLEGAS
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Nunca                Casi nunca       A veces            
Casi 
siempre
Siempre        











































Logra de manera adecuada la producción diaria que 
se le programa
Se interesa por alcanzar las metas de su puesto de 
trabajo
Cree usted que tiene la capacidad de resolver 
problemas del área en el que se desempeña
Se anticipa a las posibles dificultades de su área de 
trabajo
Suele aportar ideas que beneficien a la empresa  
y/o a sus compañeros 
REALIZACIÓN
Considera sus tareas monótonas
CALIDAD
Presta la atención debida al trabajo que realiza
Suele ayudar a los demás cuando lo necesitan 
Planifica sus actividades diarias
Esta dispuesto a aprender y aplicar nuevos métodos 
para hacer su trabajo
Administra sus tiempos de modo que cumple con 
sus tareas diarias
Esta satisfecho con las funciones que desempeña 
en su puesto de trabajo
Después de su jornada laboral cree usted que ha 
aportado al cumplimiento de metas 
Se siente a gusto con las personas que trabaja 
Posee los conocimientos y destrezas para realizar 
efectivamente su trabajo 
CONOCIMIENTO DEL TRABAJO
Le es fácil ponerse en el lugar de los demás 
Cree usted que trabaja de manera coordinada con 
su área
COOPERACIÓN
Muestra interés por integrarse con sus compañeros
La comunicación con sus compañeros es fluida
COMPRENSIÓN DE LAS SITUACIONES
Busca alternativas frente a las dificultades que se 
presentan en su área de trabajo
Se adapta con facilidad a los cambios que pueda 
surgir en la empresa
CREATIVIDAD
Toma la iniciativa de ser necesario cuando esta 
realizando sus labores
Se capacita regularmente para desempeñar mejor 
su trabajo
Se siente apto para desempeñar mas funciones
Cree usted que trabaja de manera coordinada con 
las demás áreas
VARIABLE 2 DESEMPEÑO LABORAL
DIMENSIONES INDICADORES 
VALORES DE ESCALA 
Sugiere mejoras respecto a los procesos y/o 
sevicios de su área
Utiliza de una manera adecuada los recursos de su 
trabajo
PRODUCCIÓN





    











































































































































































































    




















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   










































































































































































































































































































































































    
 
